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บทคัดย่อ 
 งานวิจยันีม้ีวตัถปุระสงค์เพื่อ (1) พฒันารูปแบบ
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตแุสดงอิทธิพลของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มีต่อผลการปฏิบตัิงาน ผ่านตวัแปรความ
พึงพอใจในงาน และความผูกพ ันก ับองค์การ  (2) 
ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ (3) ศึกษาขนาดอิทธิพลของตวัแปรที่สง่ผลต่อ
ผลการปฏิบตัิงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ  ผู้ปฏิบัติงานตาม
ภารกิจของส านกัทะเบียนและประมวลผลการศึกษาใน
มหาวิทยาลยัของรัฐที่เคยสงักดัทบวงมหาวิทยาลยั และ
ปัจจุบนัยงัเป็นส่วนราชการ จ านวน 457 คน ได้จากการ
สุม่ตวัอยา่งแบบชัน้ภมูิ เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจยั คือ แบบ
วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันกับองค์การ และผลการปฎิบตัิงาน ซึ่งมีค่า
สมัประสิทธ์ิความเที่ยง .96, .95, .91 และ.94 ตามล าดบั 
การวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติบรรยาย และการวิเคราะห์เพื่อ
ตรวจสอบความตรงของรูปแบบ ด้วยโปรแกรม LISREL 






สาเหตุ พบว่า สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(Chi-square = 87.98; df = 70;   p = .07196; GFI = 




บวกตอ่ผลการปฏิบตัิงาน โดยมีขนาดอิทธิพล 0.32, 0.72 
ตามล าดบั นอกจากนี ้ตวัแปรความพึงพอใจในงาน ยงัมี
อิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบตัิงานผ่านความ
ผกูพนักับองค์การ โดยมีขนาดอิทธิพล 0.55 และ ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการตามการรับรู้ของ
1นิสติระดบัดษุฎีบณัฑิต คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัเซนต์จอห์น 
2,3อาจารย์ประจ าคณะศกึษาศาสตร์  มหาวิทยาลยัเซนต์จอห์น 




บุคลากร มีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกค่อนข้างสูง (0.72) 
ตอ่ผลการปฏิบตัิงานผา่นความพงึพอใจในงาน และความ
ผกูพนัองค์การ  
ค าส าคัญ : ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง ความสมัพนัธ์ 
                    เชิงสาเหต ุ
 
ABSTRACT 
 This research objectives were 1) to 
develop a causal relationship model illustrating the 
effects of transformational leadership on job 
performance mediating job satisfaction and 
organizational commitment; 2) to validate the 
conformance between empirical evidence and the 
model; 3) and to examine the effect size of factors 
affecting job performance. The sample group was 
composed of individuals operating within the 
missions of registrar offices of public universities 
under the former Ministry of University Affairs which 
remained in the public sector, a total of 457, by 
stratified random sampling. The researched tools 
utilized were questionnaires on transformational 
leadership, job satisfaction, organizational commitment, 
and job performance, which had the 
reliability coefficients of .96, .95, .91 and .94, 
respectively. Data analysis was executed with 
descriptive statistics and assessment of validity of 
the causal relationship model between transformational 
leadership and job performance through LISREL. 
 Significant finding could be summarized 
as follows: The causal relationship model illustrating 
the effects of transformational leadership on job 
performance mediating job satisfaction and 
organizational commitment of officials in registrar 
offices of public universities. The validity 
assessment of the causal relationship model, 
conformed to the empirical evidence (χ 2 = 87.98; 
df = 70; p = .07196; GFI = .98; AGFI = .95; RMR = 
0.030); whereas the variables in the causal 
relationship model explained 86% of the variance in 
job performance, inasmuch as the variables of job 
satisfaction and organizational commitment directly 
affected job performance in a positively correlated 
manner, with effect sizes of 0.32 and 0.72, 
respectively. Furthermore, the variables of job 
satisfaction also indirectly affected job performance 
in a positively correlated manner through 
organizational commitment, with the effect size of 
0.55, and the transformational leadership of the 
principal, according to perceptions of the 
personnel, had a positive indirect effect on job 
performance to a fairly high degree (0.72) through 
job satisfaction and organizational commitment as 
well. 
Keywords : Transformational Leadership, Causal   
                  Model 
บทน า 
 มหาวิทยาลัยเป็นองค์การทางการศึกษา มี
หน้าที่สอน และถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผู้ เรียนพร้อมๆ กับ 
ท าหน้าที่รวบรวม สงัเคราะห์ วิเคราะห์ สร้างและเผยแพร่ 
“ความรู้” ผ่านกระบวนการศึกษาวิจัยโลกในอดีต  สิ่งที่
เป็นอยู่ในปัจจุบนั  และสิ่งที่อาจเกิดขึน้ในอนาคต ผลที่
สงัคมควรได้รับจากมหาวิทยาลยั คือ  “บัณฑิต”  ที่มี
ความรู้ สามารถเข้าสูชี่วิตการท างาน เป็นพลเมืองที่ได้รับ
การขัดเกลาทางสงัคมและวัฒนธรรมเป็นอย่างดี ส่วน








(ส านกังานคณะกรรมการการอดุมศึกษา, 2550: 11) แต่





ที่เผชิญอยูเ่ช่นเดียวกบัองค์การอื่นๆ ได้นัน้ ต้องอาศยัผู้น า 
หรือผู้บงัคบับญัชา เพราะองค์การมีความจ าเป็นที่จะต้อง
มีผู้น าที่สามารถเปลีย่นแปลงสถานะภาพเดิม มีวิสยัทศัน์ 
และสร้างแรงบันดาลใจให้กับสมาชิกภายในองค์การ
เพื่ อใ ห้ เ กิดความต้องการที่จะบรรลุเ ป้าหมายเ ชิง
อุดมการณ์นัน้คือ การบรรลุถึงวิสัยทัศน์ขององค์การ 
(Robbins, 2005) ดงันัน้ภาวะผู้น า หรือ ความเป็นผู้น า 
(Leadership) จึงเป็นปัจจัยที่ส าคญัยิ่งประการหนึ่งต่อ
การด าเนินงาน  
แบบภาวะผู้ น าที่ ไ ด้ รับการยอมรับใน
ปัจจุบัน คือ ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง จากช่ือของ
ทฤษฎีนีไ้ด้บ่งบอกถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลง หรือการ
แปรสภาพในตวับคุคลโดยผู้น าจะมุง่เน้นการเปลีย่นแปลง
เร่ืองคา่นิยม คณุธรรม  มาตรฐานและการมองการไกลไป
ในอนาคต ผู้น าการเปลีย่นแปลงจะให้ความส าคญัตอ่การ








ที่มีความเปลี่ยนแปลง (สเุทพ พงศ์ศรีวฒัน์, 2548: 367) 
ซึ่งสอดคล้องกบั กลัยาณี  พรมทอง (2546) ที่ได้สรุป
ผลการวิจัยเชิงประจักษ์และการฝึกอบรมพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทกุระดบัในองค์การของประเทศ
ต่างๆ จ านวนมากพบว่า ผู้บริหารหรือผู้น าที่มีภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนแปลงสามารถท าให้เกิดประสิทธิผลของงาน
และองค์การสงูขึน้ แม้ว่าสภาพขององค์การจะมีข้อจ ากดั
ต่างๆ เพียงใด  ด้วยเหตนุี ้องค์การจึงต้องการบคุคลที่มี
ภาวะผู้ น าที่เข้มแข็งและเป็นผู้ บริหารที่เข้มแข็งเพื่อให้
ประสิทธิผลขององค์การบรรลถุึงระดบัสงูสดุ โดยเฉพาะ
อยา่งยิ่งในโลกแหง่การเปลีย่นแปลง   
 ส านกัทะเบียนและประมวลผลการศึกษา  
เป็นหนึ่งในหน่วยงานสนบัสนุนมหาวิทยาลยัที่มีภารกิจ
เพื่อให้การสนับสนุนการบริหาร การด าเนินงานด้าน




พร วงศ์อนตุรโรจน์ (2553: 187) ที่กลา่วถึงขอบเขตงาน
และลกัษณะงานทะเบียนว่า “เป็นงานที่ให้บริการด้าน
วิชาการแก่นกัเรียนนกัศึกษา ในด้านการจดัการเรียนการ
สอน ให้เป็นไปตามหลักสูตรจึงมีขอบเขตงานตั ง้แต ่          
การประชาสมัพนัธ์ รับสมคัรนกัเรียนนกัศึกษา และได้รับ
ความสะดวกในระหว่างศึกษาอยู่ตลอดจนนักศึกษา
ส าเร็จการศกึษาตามหลกัสตูร” จากภารกิจดงักลา่ว จึงท า
ให้ส านักทะเบียนฯ เป็นองค์การที่มีความส าคัญยิ่งต่อ
มหาวิทยาลยั เนื่องจากเป็นงานที่มีกระบวนการท างานที่
ต่อ เนื่ อ งและละเอียดอ่อนในการด า เนินงานเพื่ อ
ตอบสนองต่อความต้องการและความคาดหวังของ
ผู้ รับบริการท่ีหลากหลาย เช่น คณะผู้บริหารมหาวิทยาลยั 
อาจารย์ผู้สอน ผู้ปกครอง ตลอดจนภาครัฐ ภาคเอกชน 
สงัคมภายนอกมหาวิทยาลยั และที่ส าคัญยิ่ง คือ นิสิต
นกัศกึษา  และด้วยภาระหน้าที่ท่ีส าคญัของมหาวิทยาลยั 












ภาครัฐ พบวา่ งานทะเบียน  งานบริการวิชาการ และงาน
บณัฑิตศึกษา ควรมีคุณสมบตัิที่มีความจ าเป็นมากที่สดุ 
ดงันี ้ด้านความรู้ ได้แก่ เก่ียวกับหลกัเกณฑ์ วิธีการ กฏ 
ระเบียบที่เก่ียวข้องกับงาน มีความรู้ด้านจิตวิทยาในการ
ให้ค าปรึกษา ด้านคุณลักษณะอื่นๆ ได้แก่  จิตส านึก
บริการ ความสามารถในการควบคมุตนเอง ซื่อสตัย์ สจุริต 
ส าหรับคุณสมบตัิที่มีความจ าเป็นอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ 
ด้านความรู้ มีความเข้าใจในกระบวนงาน และมีความรู้
ด้านการประชาสมัพันธ์ ด้านทักษะและความสามารถ 
ได้แก่  การติดต่อสื่อสารและการประสานงาน การ
ตดัสินใจในการแก้ปัญหาในงานการคิดอย่างเป็นระบบ 
การน าเสนองาน การท างานกับผู้ อื่น ด้านคุณลกัษณะ
อื่นๆ ได้แก่ มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบตัิงาน และมีความ
มานะพยายามอดทน (ดาระกา ศิริสนัติสมัฤทธ์ิ, มปป.)  
ซึ่งทัง้หมดที่กล่าวมาเป็นสมรรถนะของบุคลากรส านัก
ทะเบียนฯ ที่ควรจะมี จึงถือได้ว่า การปฏิบัติงานของ
บุคลากรส านักทะเบียนฯ มีส่วนส าคัญในการพัฒนา
มหาวิทยาลยั ที่สามารถส่งผลสะท้อนไปสู่คุณภาพของ
บณัฑิตที่ผลติออกสูส่งัคม   
จากความส าคัญของส านักทะเบียนและ
ประมวลผลการศึกษาที่มีต่อมหาวิทยาลัยจึงส่งผลให้




การปฏิบตัิงาน ผู้ วิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
นัน้ มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (Gadot, 









พอใจในการท างาน ก็จะเป็นเหตุหนึ่งที่ท าให้ผลการ
ปฏิบัติงานต ่า คุณภาพของงานลดลง มีการขาดงาน 
ลาออกจากงาน หรืออาจท าให้เกิดปัญหาอื่นๆ ตามมา 
ในทางตรงกันข้าม หากบุคคลมีความพึงพอใจในการ
ท างานสูง จะมีผลบวกต่อการปฏิบัติงาน นอกจากนัน้ 
ความพงึพอใจในการท างานยงัเป็นเคร่ืองหมายที่แสดงให้
เห็นถึงการบริหารงานบคุคลที่ดี ซึ่งจะสง่ผลให้บคุคลเกิด
ความรู้สกึผกูพนัต่อองค์การ (ปิยะพร สร้อยทอง , 2544) 
ซึ่งในการนี  ้ผู้ วิจัยได้ท าการสังเคราะห์เอกสาร และ
งานวิจัยที่เก่ียวข้อง พบว่า ความพึงพอใจในงาน (Leach-
Lopez, Stammerjohan, and McNair, 2008 และ ธนภร  
นิลพยคัฆ์, 2555) และความผกูพนักบัองค์การ (Lee, Tan, 
and Javalgi, 2010) เป็นตัวแปรปัจจัยเชิงสาเหตุที่มี
อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงาน และยังพบว่า ความพึง
พอใจในงานมีอิทธิพลตอ่ความผกูพนักบัองค์การ (Wang, 




องค์การ จึงมีความส าคญัและนา่สนใจ 
จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้ วิจัยพบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้รับการยอมรับว่ามีความ
สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบนัที่มีความเปลี่ยนแปลง 
โดยภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง  สามารถท าให้เกิด
ประสิทธิผลของงานและองค์การสงูขึน้ ถึงแม้ว่าสภาพ




บญัชาหลายชัน้ถูกครอบง าโดยระบบราชการ” (อุทุมพร 




จามรมาน และคณะ, 2545: 128) เป็นผลให้ “การ
บริหารงาน    ขาดความคล่องตัว ประสิทธิภาพของงาน
ต ่า  มีการควบคุมการปฏิบัติแต่ไม่มีการประเมินผล
สัมฤทธ์ิ” (วรเดช จันทรศร , 2545: 20) จึงถูก
วิพากษ์วิจารณ์เสมอๆ วา่ ‘ระบบราชการ เป็นกลไกที่ไม่มี
ประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดปัญหา คือ คนในระบบราชการ
ส่วนหนึ่งมีลักษณะเป็นพวก “เช้าชามเย็นชาม” ไม่
กระตือรือร้นแข็งขนัในการท างาน ฯลฯ ซึ่งต้องยอมรับว่า
ปัญหาการท างาน ไม่เต็มก าลงัความรู้ความสามารถนัน้          







ระดับที่ต ่า (พรรณศมน ค าสวน, 2557) ซึ่งสะท้อนถึง
สมรรถนะของบุคลากรที่ยังไม่ดีพอ อันได้แก่ ความรู้                  
ในหลักเกณฑ์ วิ ธีการ กฎระเบียบ ความเข้าใจใน




ของบคุลากร ซึ่งพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนัน้ มี
อิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของบุคลากรจริง 
แต่การศึกษาอิทธิพลภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงต่อผล
การปฏิบัติ ง านของบุคลากรส านักทะ เบี ยนและ
ประมวลผลการศกึษานัน้ ยงัมีการศกึษาประเด็นดงักลา่ว







ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงที่มีตอ่ผลการปฏิบตัิงาน  ผ่าน
ตวัแปรความพงึพอใจในงาน และความผกูพนักบัองค์การ















  2. ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ





  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกตอ่ผลการฏิบตัิงาน 
  2. ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงสง่อิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกตอ่ผลการฏิบตังิาน โดยสง่ผา่น        
ความพงึพอใจในงาน และความผกูพนักบัองค์การ 
  3. ความพึงพอใจในในงานส่งอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกตอ่ผลการปฏิบตัิงาน 
  4. ความพึงพอใจในในงานส่งอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน โดยส่งผ่าน          
ความผกูพนักบัองค์การ 




  5. ความผูกพันกับองค์การส่งอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกตอ่ผลการปฏิบตัิงาน 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย  
 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ป ร ะ ช า ก ร ใ น ก า ร ศึ ก ษ า วิ จั ย  คื อ 
ผู้ ป ฏิบัติ ง านตามภาร กิจของส านักทะ เบี ยนและ
ประมวลผลการศึกษาในมหาวิทยาลยัของรัฐที่เคยสงักัด
ทบวงมหาวิทยาลัย และปัจจุบันยังเป็นส่วนราชการ 
จ านวน 9 แหง่ รวมจ านวนประชากรทัง้สิน้ 651 คน   




แบบแบง่เป็นชัน้ภมูิ โดยด าเนินการดงันี ้
1. การก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง  
Schumacker และ Lomax (1996), Hair and others, 
(1998) (อ้างถึงใน นงลกัษณ์ วิรัชชัย , 2542: 311) 
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์รูปแบบ
สมการโครงสร้างเชิงเส้นว่า ควรใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 
10-20 หน่วย ต่อพารามิเตอร์ในรูปแบบหนึ่งพารามิเตอร์ 
และ เนื่ อ งจาก รูปแบบความสัมพัน ธ์ เ ชิ งสา เหตุที่
ผู้วิจยัพฒันาขึน้ในครัง้นี ้ประกอบด้วย ตวัแปร 4 ตวัแปร 
คือ ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงาน  
ความผูกพันกับองค์การ  และผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมี
พารามิเตอร์เส้นทาง  แสดงความสมัพนัธ์ของตวัแปรใน
รูปแบบรวม 23 เส้น ดงันัน้ กลุม่ตวัอย่างที่เหมาะสม ควร
มีขนาดระหว่าง 230-460 หน่วย ซึ่งในการวิจัยครัง้นี ้
ผู้ วิจัยจึงเลือกใช้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง คือ 20 หน่วยต่อ
พารามิเตอร์ ได้ขนาดกลุม่ตวัอยา่งเป็นจ านวน 460 หนว่ย 
ซึง่คิดเป็นร้อยละ 71 ของประชากร 
2. การสุ่มตัวอย่าง ผู้ วิจัยได้เลือกสุ่ม
ตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ ชนิดที่เป็นสดัส่วน (Proportionate 
Stratified Sampling) ได้ผู้ปฏิบตัิงานคิดเป็นร้อยละ 71 
ของแต่ละหน่วยงาน ผลการสุ่มตวัอย่างผู้ปฏิบตัิงาน ได้
เป็นจ านวนรวมทัง้หมด 460 คน  
 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
 ตวัแปรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นีม้ีทัง้หมด 17 
ตวัแปร แบง่เป็น 3 ประเภท ดงัตอ่ไปนี ้
1. ตวัแปรแฝงภายนอก 1 ตวัแปร คือ ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ตวัแปร สงัเกตได้ 




2. ตวัแปรแฝงส่งผ่าน 2 ตวัแปร คือ 1) 
ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย ตัวแปรสังเกตได้ 
(Observed Variable) 7 ตวัแปร คือ ความส าเร็จในงาน 
การยอมรับนบัถือ ความก้าวหน้า ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ 
นโยบายและการบริหาร ความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
และสภาพการท างาน 2) ความผกูพนักบัองค์การประกอบด้วย 
ตวัแปรสงัเกตได้ 3 ตวัแปร คือ การยอมรับในเป้าหมาย
ขององค์การ การท างาน   อย่างเต็มความสามารถ และ
ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
3. ตวัแปรแฝงภายใน 1 ตวัแปร คือ ผล
การปฏิบตัิงานประกอบด้วย ตวัแปรสงัเกตได้ 2 ตวัแปร 
คือ ผลงาน และพฤติกรรมการท างาน 
 
การสร้างและตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ 
 1. ศึกษาเอกสาร งานวิจยัที่เก่ียวข้องเพื่อ
ก าหนดนิยามและโครงสร้างของตวัแปร 
2. ท าการผลิตต้นร่างแบบสอบถามซึ่งมี
รายละเอียด ดงัตอ่ไปนี ้ 





ส าหรับบุคลากรที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน ในส านัก
ทะเบียนและประมวลผลการศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ตอน 
ได้แก่ 
2.1 ข้อมูลเก่ียวกับภูมิหลงัของผู้ตอบ
แบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ (checklist) 
ได้แก่ เพศ  อายุ  ประสบการณ์ในการท างาน และวุฒิ
การศกึษาสงูสดุ   
 2.2 แบบวดัตวัแปรที่ใช้ในการวิจยั
จ านวน 4 ตอน คือ 
2.2.1 แบบวัดภาวะผู้ น า กา ร
เปลี่ยนแปลง (TF) ตามการรับรู้ของบคุลากร โดยแบบวดั
ภาวะผู้น านี ้ผู้ วิจัยได้พฒันาปรับปรุงจากการสงัเคราะห์
แนวคิดทฤษฎี รวมทัง้งานวิจยัที่เก่ียวข้อง และน าแนวทาง
ของแบบวดั MLQ (5x Short) ตามแนวคิดของBass and 
Avolio จากบริษัท Mind Garden (แหล่งที่มา : 
www.mindgarden.com) ซึ่งเป็นแบบวดัที่ได้แปลความจาก
ภาษาอังกฤษเป็นภาษาไทย และ ผู้ วิจัยได้น ามาปรับปรุง
ภาษาให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับเนื อ้หาและ
โครงสร้างที่จะศึกษามาประยุกต์ใช้ในการสร้างแบบวัด
ภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้ อ านวยการส านัก
ทะเบียนและประมวลผล จ านวน 20 ข้อ เพื่อใช้วดัค่าของ
ตัวแปรแฝงภายนอก ซึ่งวัดจากตัวแปรสังเกตได้ คือ 
อิทธิพลเชิงอุดมคติด้านคุณลกัษณะ(TFIA) อิทธิพลเชิง
อดุมคติด้านพฤติกรรม (TFIB) การสร้างแรงดลใจ (TFIM) 
การกระตุ้นทางปัญญา (TFIS) และการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล (TFIC) โดยใช้มาตรวดัแบบประเมินค่า (Rating 
Scale) ซึ่งมี 5 ระดบั คือ 1 = ได้ปฏิบตัิในระดบัน้อยที่สดุ 
2 = ได้ปฏิบตัิในระดบัน้อย 3 = ได้ปฏิบตัิในระดบัปาน
กลาง 4 = ได้ปฏิบตัิในระดบัมาก และ 5 = ได้ปฏิบตัิใน
ระดบัมากที่สดุ 
2.2.2 แบบวัดความพึงพอใจใน
งาน (JS) โดยผู้ วิจัยได้ใช้แบบวัดของ The Minnesota 
Satisfaction Questionnaire (MSQ) มาดดัแปลงเป็นข้อ
ค าถามของแบบวดัความพึงพอใจในงาน จ านวน 32 ข้อ 
เพื่อใช้วดัคา่ของตวัแปรแฝงสง่ผา่น ซึง่วดัจากตวัแปรสงัเกต
ได้ คือ ความส าเร็จในงาน (JSAC) การยอมรับนบัถือ 
(JSRC) ความก้าวหน้า (JSAV) ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ 
(JSWI) นโยบายและการบริหาร (JSCA) ความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน (JSRE) และสภาพการท างาน (JSWC) 
โดยใช้มาตรวดัแบบประเมินค่า มี 5 ระดับ คือ 1 =        
พึงพอใจในระดบัน้อยที่สดุ 2 = พึงพอใจในระดบัน้อย 3 
= พงึพอใจในระดบัปานกลาง 4 = พึงพอใจในระดบัมาก 
และ 5 = พงึพอใจในระดบัมากที่สดุ 
2.2.3 แบบวัดความผูกพันกับ
องค์การ (COM) โดยผู้ วิจัยได้พฒันาข้อค าถามมาจาก
แนวคิดทฤษฎีของ Steer and Poter (1991) จ านวน 9 ข้อ 
เพื่อใช้วดัคา่ของตวัแปรแฝงสง่ผา่น ซึง่วดัจากตวัแปรสงัเกต
ได้ คือ การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ (COMG) 
การท างานอย่างเต็มความสามารถ (COMA) และความ
ต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ (COMM) โดยใช้มาตร
วดัแบบประเมินค่า มี 5 ระดบัคือ 1 = แสดงในระดบัน้อย
ที่สดุ 2 = แสดงในระดบัน้อย 3 = แสดงในระดบัปาน
กลาง 4 = แสดงในระดบัมาก และ 5 = แสดงในระดบั
มากที่สดุ 
    2.2.4 แบบวดัผลการปฏิบตัิงาน 
(JP) โดยผู้วิจยัได้พฒันาข้อค าถามตามภารกิจของส านกั
ทะเบียนและประมวลผลการศึกษา รวมกับแบบวัดของ
อลงกรณ์ มีสทุธา และสมิต สชัฌุกร (2553) และจีรนนัท์ 
ไชยงาม (2553) ได้เป็นแบบวัดผลการปฏิบัติงานของ
บคุลากรส านกัทะเบียนและประมวลผลการศึกษา จ านวน 
24 ข้อ เพื่อใช้วดัค่าของตวัแปรแฝงภายใน ซึ่งวดัจากตวั
แปรสังเกตได้ คือ ผลงาน (JPW) และพฤติกรรมการ
ท างาน (JPB) โดยใช้มาตรวดัแบบประเมินค่า มี 5 ระดบั 




คือ 1 = เห็นด้วยในระดบัน้อยที่สดุ 2 = เห็นด้วยในระดบั
น้อย 3 = เห็นด้วยในระดบัปานกลาง 4 = เห็นด้วยใน
ระดบัมาก และ 5 = เห็นด้วยในระดบัมากที่สดุ 
3. น าร่างแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคณุวฒุิ
จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือในด้าน
ความตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ความครอบคลมุ
ของข้อความ และความชัดเจนของภาษา พร้อมทัง้
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม   
4. น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแล้วไป
ทดลองใช้ (Try Out) กับผู้ปฏิบตัิงานตามภารกิจของ
ส านักทะเบียนและประมวลผลการศึกษาที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง แต่มีค ุณลกัษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 50 คน เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือโดย
วิเคราะห์หาค่าความเที่ยง (Reliability) ด้วยวิธีประมาณ
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) (บญุเรียง ขจรศิลป์, 2543: 168) 
และหาความสอดคล้องของข้อค าถามกับคะแนนรวมทัง้
ฉบบั โดยใช้ดัชนีอ านาจจ าแนก ซึ ่งพิจารณาจากค่า 
Corrected Item-Total Correlation ผลการวิเคราะห์
ข้อมูล พบว่า  มีแบบสอบถาม 1 ข้อ ที่มีค่าดัชนีอ านาจ
จ าแนกต ่ากว่า 0.2  ผู้ วิจัยได้ด าเนินการตดัข้อค าถาม
ดงักล่าวออก จึงท าให้แบบวดั    มีจ านวนข้อทัง้หมด 84 
ข้อ และผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิความเท่ียงของแบบ
วดัตวัแปรทุกตวั พบว่า มีค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอ
นบาค เทา่กบั .96, .95, .91, และ.94 ตามล าดบั แสดงว่า
แบบวดัมีคณุภาพด้านความเที่ยงอยู่ในเกณฑ์ที่สามารถ
น าไปใช้ได้  พร้อมกนันี ้ยงัได้ท าการตรวจสอบความตรง         
เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ของตวัแปรโดยใช้
การวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory 
Factor Analysis) (นงลกัษณ์ วิรัชชยั, 2542: 157) ด้วย






ตวัอย่างด้วยสถิติบรรยาย ได้แก่ ความถ่ี (Frequency) 
ร้อยละ(Percent) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) ค่าความเบ้ (Skewness) ค่าความโด่ง 
(Kurtosis) คา่ต ่าสดุ (Min) คา่สงูสดุ (Max) การวิเคราะห์
ในสว่นนีใ้ช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
2. การวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบข้อตกลง
เบือ้งต้นของสถิติวิเคราะห์ (นงลกัษณ์ วิรัชชัย,  2542: 
13-17) ประกอบด้วย 
2.1 กา รต รวจสอบ ข้อมูลสุด โต่ ง 
(Extremes or Outliers) ด้วยวิธี Box Plot ผลการ
ตรวจสอบ พบ คา่ต ่าสดุของข้อมลูที่ต ่าผิดปกติ จึงต้องท า
การตัดค่าของข้อมูลออก เป็นเหตุให้ขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างที่จะใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคงเหลือเพียง 457 
หนว่ย คิดเป็นร้อยละ 70 ของประชากร  
2.2 การตรวจสอบลักษณะการแจก
แจงของตัวแปรว่า เ ป็นโค้งปกติ โดยใช้การทดสอบ 
Kolmogorov-Smirmov Test ผลการตรวจสอบ พบว่า  
ตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีการแจกแจงไม่เป็นโค้งปกติ 
ตลอดจนเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ย และค่ามธัยฐาน พบว่า 
ตวัแปรสงัเกตได้บางตวัมีคา่เฉลีย่และคา่มธัยฐาน ตา่งกนั
ที่จดุทศนิยมล าดบัที่ 1 ซึ่งถือว่า การแจกแจงไม่ใกล้เคียง
กบัการแจกแจงแบบปกติ กอปรกบัเมื่อตรวจสอบโดยการ




กระจาย (Scatter Plot) จากผลการตรวจสอบที่ไม่เป็นไป
ตามข้อตกลงเบือ้งต้นของสถิติขัน้สูง ผู้ วิจัยจึงท าการ
เปลี่ยนรูป (Transform) ค่าตวัแปรโดยใช้วิธีใสล่อการิทึม 
เพื่อปรับให้ค่าตัวแปร มีการแจกแจงค่อนข้างสมมาตร 
หรือใกล้เคียงกบัการแจกแจงแบบปกติ 
3. การวิเคราะห์เพื่อตอบวตัถปุระสงค์  











โครงสร้าง (Structural Equation Model) 
 
สรุปผลการวิจัย 









ความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุของผลการปฏิบัติ งาน  ซึ่ ง
ประกอบด้วยตัวแปรภายนอก คือ ตัวแปรภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลง  ตัวแปรส่งผ่าน คือ  ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพนักับองค์การ  ตวัแปรตาม คือ  ผลการ
ปฏิบัติงาน พบว่า ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 87.98 ที่
องศาอิสระ 70 ระดบันยัส าคญั .05 ค่าดชันีวดัระดบัความ
กลมกลืน (GFI) มีค่าเท่ากับ .98 ค่าดชันีวดัระดับความ
กลมกลืนท่ีปรับแก้แล้ว (AGFI) มีค่า .95 และค่าดชันีราก







สาเหตขุองตวัแปรผลการปฏิบตัิงาน (JP) สรุปได้ว่า 1) 
ตวัแปรความพึงพอใจในงาน (JS) มีขนาดอิทธิพลรวม
สงูสดุ เท่ากบั .87 โดยตวัแปรความพึงพอใจในงาน (JS) 
มีอิทธิพลทัง้ทางตรง (.32) และทางอ้อม (.55) ต่อตวัแปร
ผลการปฏิบตัิงาน (JP) นัน้คือ เมื่อบุคลากรมีความพึง
พอใจในงานจะมีผลต่อผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรที่ 
ดีขึน้ ทัง้ทางตรง และทางอ้อม โดยส่งผ่านตวัแปรความ
ผกูพนักบัองค์การ (COM) 2) ตวัแปรความผูกพนักับ
องค์การ (COM) มีขนาดอิทธิพลรวม เท่ากบั .72 เป็นตวั
แปรที่มีแต่อิทธิพลทางตรงต่อตวัแปรผลการปฏิบตัิงาน 
(JP) โดยมีขนาดอิทธิพลค่อนข้างสงู ( .72) นัน้คือ เมื่อ
บุคลากรมีความผกูพนักบัองค์การสงูจะมีผลต่อผลการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรที่ดีขึน้ตามไปด้วย  และ 3) ตัว
แปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TF) มีขนาดอิทธิพลรวม
เทา่กบั .62 โดยตวัแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TF)  มี
อิทธิพลทางอ้อมค่อนข้างสูง (.72) ต่อตวัแปรผลการ
ปฏิบตัิงาน (JP) นัน้คือ เมื่อผู้ อ านวยการส านักแสดง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยสง่ผ่านตวัแปรความพึง
พอใจในงาน (JS) และตวัแปรความความผกูพนักบั
องค ์การ  (COM) จะมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ดีขึน้ ซึ่งในการนี ้ผลการวิจัย พบว่า ที่ระดับ          
ความมีนยัส าคญัทางสถิติที่ .05 ตวัแปรภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (TF) ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อตวัแปร ผลการ
ปฏิบตัิงาน (JP) 
 ร า ย ละ เ อี ย ด  ดั ง แ ผนภาพ รูป แบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุแสดงอิทธิพลของภาวะผู้ น า         
การเปลี่ยนแปลงที่มีต่อผลการปฏิบัติงาน ผ่านตัวแปร




















              
  
 
            
 
การอภปิรายผล 















งานวิจัยของพระพาสกร อินทร์เทพ (2554) ที่ศึกษา
อิทธิพลของภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงผ่านตัวแปร
เก่ียวกับงานที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของครู โดย









































































ปัญหาและคุณภาพของการให้บริการ (พรรณศมน           
ค าสวน, 2557) ผนวกกับลกัษณะการท างานแบบ  “…
เช้าชามเย็นชาม…” (ก าชยั จงจกัรพนัธ์, 2546: 49) ของ
ส านกัทะเบียนฯ ทีม่ีวฒันธรรมองค์การแบบระบบราชการ
มายาวนาน จึงท าให้ตัวแปรดังกล่าวสามารถเข้ามามี
อิทธิพลตอ่  ผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรที่ดีขึน้ได้  โดย
สามารถแก้ปัญหาการบริหารงานที่ขาดความคล่องตัว 
บคุลากรไม่กระตือรือร้นแข็งขนัในการท างาน เกิดปัญหา
การท างานที่ไม่เต็มก าลังความรู้ความสามารถ ตามที่
อทุมุพร จามรมาน และคณะ (2545: 128) เคยกลา่วไว้ถึง
ปัญหาดงักลา่ว และอีกหนึ่งเหตุผลที่สนบัสนนุให้ตวัแปร
ดงักลา่ว มีความส าคญัต่อผลการปฏิบตัิงานของบุคลากร
ส านักทะเบียนฯ คือ  เ ง่ือนไขทางสังคม เศรษฐกิจ 
การเมืองที่ เปลี่ยนไปเมื่อ เ ข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ จึงมี





มีภารกิจในการด าเนินงาน เพื่อสนับสนุนประสิทธิภาพ                      
ในการจัดและพัฒนาคุณภาพกา รศึกษาด้วยการ




ส า นัก ท ะ เ บี ย น ฯ  ที่ มี ส่ ว นส า คัญต่ อ ก า รพัฒน า
มหาวิทยาลยั ซึ่งเป็นที่น่าตระหนักว่า ในสภาวการณ์
เช่นนี ้ส านกัทะเบียนฯ จะสามารถด ารงอยูไ่ด้ อย่างมัน่คง 
สามารถเอาชนะวิกฤตการณ์ด้านต่างๆ  ที่เผชิญอยู่ได้นัน้ 
ต้องอาศยัผู้น า และแบบภาวะผู้น า   ที่ได้รับการยอมรับ
ในปัจจุบนัคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (สเุทพ พงศ์
ศรีวัฒน์ 2548: 367) ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
กัลยาณี พรมทอง (2546) ที่ได้สรุปผลการวิจัยเชิง
ประจัก ษ์และการ ฝึกอบรมพัฒนาภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงในทุกระดับในองค์การของประเทศต่างๆ 
จ านวนมาก พบว่า ผู้บริหารหรือผู้น า ที่มีภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงสามารถท าให้เกิดประสิทธิผลของงานและ
องค์การสูงขึน้ แม้ว่าสภาพขององค์การจะมีข้อจ ากัด
ตา่งๆ เพียงใด  และจากการศึกษางานวิจยัที่เก่ียวข้อง ยงั
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนัน้ มีอิทธิพลทางบวก
ต่อผลการปฏิบตัิงาน (Panagopoulos and Dimitriadis, 
2009 และธนภร นิลพยัคฆ์, 2555) และพร้อมกันนี ้
ผู้บริหารจ าเป็นต้องหาวิธี ที่จะเสริมสร้างให้บคุลากรเกิด
ความพึงพอใจในงาน เพราะความพึงพอใจในงาน มี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อผลงานที่ปรากฏ รวมถึง      
ความผูกพันกับองค์การ ที่นับว่ามีความส าคัญต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ในการที่จะน าไปสู่ความมี
ประสิทธิผล ซึ่ง Luthans (2002) ระบวุ่า ความผกูพนักบั
องค์การ มีความส าคัญมากเป็นสิ่งที่ ท้าทายหลักใน
ศตวรรษที่ 21 และจากการศึกษางานวิจัยที่ เก่ียวข้อง 
พบวา่ ความพงึพอใจในงาน (ธนภร นิลพยคัฆ์, 2555) และ
ความผกูพนักบัองค์การ (Lee, Tan, and Javalgi, 2010) 






ปฏิบตัิงาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจยัที่ศึกษา ที่พบว่า 
ตวัแปรความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อผลการปฏิบตัิงาน (JP) โดยมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ 
.32 และตวัแปรความผกูพนักบัองค์การ (COM) มีอิทธิพล
ทางตรงเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงาน (JP) โดยมีขนาด
อิทธิพลเทา่กบั .72 ดงันัน้เมื่อพิจารณาผลการวิจยัที่ศึกษา 
ซึง่พบวา่ ตวัแปรภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง (TF) มีอิทธิพล
ทางอ้อมในเชิงบวกค่อนข้างสงูต่อผลการปฏิบตัิงาน โดย
อิทธิพลของตวัแปรภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลง (TF)          
จะสง่ผ่านตวัแปรความพึงพอใจในงาน (JS) และตวัแปร
ความความผกูพนักบัองค์การ (COM) จากผลการวิจัย
ดงักลา่ว เป็นการสนบัสนนุให้ผู้อ านวยการส านกัทะเบียน
ฯ ต้องให้ความส าคญัต่อความพึงพอใจในงาน และความ
ผูกพันกับองค์การของบุคลากร โดยใช้ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงในการที่จะส่งเสริม หรือสนบัสนนุ เพื่อสร้าง
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันกับองค์การของ
บุคลากรส านักทะเบียนฯ ให้มีเพิ่มขึน้ ซึ่งจะมีผลต่อผล
การปฏิบตัิงานของบุคลากรส านกัทะเบียนฯ ที่ดีขึน้ และ      
ในการนี ้เมื่อบคุลากรมีความพงึพอใจในงาน ก็จะมีผลตอ่
ผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรส านกัทะเบียนฯ ที่ดีขึน้ ทัง้
ทางตรงและทางอ้อม โดยผ่านความผูกพันกับองค์การ
ตามผลการวิจยัที่พบ และที่ส าคญัยิ่งหากให้ความส าคญั
กับเร่ืองความผูกพันกับองค์การของบุคลากรส านัก
ทะเบียนฯ เป็นอย่างดี จะสง่ผลให้ ผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรส านักทะเบียนฯ ดีขึน้ตามไปด้วย เนื่ องจาก
ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรความผูกพันกับองค์การ 
(COM) เป็นตวัแปรที่มีแต่อิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อตวั












แนวทางในการปฏิบตัิงานแบบเดิมๆ (บพิธ จารุพนัธ์, 25 






ด้วยเหตุผลดังกล่าว  จึ ง เ ป็นผลให้ภาวะผู้ น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารองค์การไม่สามารถเข้ามามี
บทบาท หรือ เป็นแบบอย่างได้โดยตรงต่อการปฏิบตัิงาน









ให้มีการจัดฝึกอบรม หรือการเข้าร่วมกับเครือข่าย หรือ 











เปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบ คือ (1) 
อิทธิพลเชิงอดุมคติด้านคณุลกัษณะ (2) อิทธิพลเชิงอดุม
คติด้านพฤติกรรม (3) การสร้างแรงดลใจ  (4) การกระตุ้น
ทางปัญญา และ (5) การค านงึถึงปัจเจกบคุคล 
2. ผู้ อ านวยการส านักทะเบียนและ
ประมวลผลการศึกษา ควรน าคุณลักษณะของผู้ น า         
การเปลี่ยนแปลงมาใช้ในการบริหารงาน ผนวกกับ
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